
บทที่ 1 

บทนำ

ความ เป ็น ม าและความ ส ำค ัญ ของป ีญ ห า

การพัฒนาประเทศในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8

(2540 -2544 ) เน้นการพัฒนาคนเบันสำคัญเพราะทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องได้ตระหนักว่า คน 

เบันทั้งเหตุปัจจัยและผลลัพธ์ที่สำคัญที่ส ุดของการพัฒนาประเทศ ซึ่งการให้ทุกคนมีการ

พัฒนาอย่างเต็มศักยภาพทั้งด้านสติปัญญา ร่างกาย และ จิตใจ จะเบันพื้นฐานสร้างพลัง ครอบครัว 

ชุมชน และสังคม ที่จะส่งผลต่อการพัฒนาประเทศโดยรวมอย่างมีสันติ รวมทั้งสันติกับ 

สิ่งแวดล้อมและนานาประเทศในโลก

การศึกษานับเบันรากฐานที่สำคัญที่ส ุดประการหนึ่งในการสร้างสรรคัความเจริญ 

ก้าวหน้า และแก้โขปัญหาต่าง  ๆ ในสังคมได้ เนื่องจากการศึกษาเบันกระบวนการที่ช่วยให้ 

คนได้พัฒนาตนเองด้านต่าง  ๆ ตลอดช่วงชีวิต ตั้งแต่การวางรากฐานพัฒนาการของชีวิต

ต ั้งแต่แรกเกิด การพัฒนาศักยภาพและขีดความสามารถด้านต่าง  ๆ ที่จะดำรงชีพ และ 

ประกอบอาชีพได้อย่างมีความสุขรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลง รวมเบันพลังสร้างสรรคัการ

พัฒนาประเทศอย่างยั่งย ืนได้ (สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ [สกศ.],

2539 : 1 -2 )

การศึกษาระดับประถมศึกษา เบันการศึกษาภาคบังคับ ที่รัฐบาลให้ความสำคัญ 

เบันอันดับแรกและต้องจัดให้ทั่วถึงเด็กทุกคนตามพระราชบัญญัติประถมศึกษา โดยนอกจาก 

จะจัดให้สอดคล้องกับหลักสูตรประถมศึกษาแล้ว ยังคำนึงถึงการปลูกฝืงคุณธรรม จริยธรรม ให้ 

ผ ู้เร ียนรู้จ ักคิดเบัน ทำ!บันแก้'ปัญหาเบัน และเบันกำลังสำคัญในการพัฒนาประเทศ เนื่อง 

จากประชากรส่วนใหญ่ของประเทศมีการศึกษาในระดับนี้มาก โรงเรียนประถมศึกษาจึงมีบท 

บาทสำคัญยิ่งต่อการพัฒนากำลังคน

ความสำเร็จในส่วนนี้จะต้องเกี่ยวข้องกับกระบวนการบริหารภายในองค์การโดยเฉพาะ 

การพัฒนาบุคลากร เพราะตามปกติเมื่อคนทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งแล้ว ก็ย่อมหวังความก้าวหน้า
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และความสำเร็จในชีวิต งานใดที่ผ ู้ปฏิบัติมองไม่เห็นความก้าวหน้า หรือซ่องทางที่จะก้าวหน้า 

ได้ ผ ู้ปฏิบ ัต ิก ็ย ่อมจะหมดกำลังใจที่จะทำงานต่อไป ทั้งนี้เพราะความลัมฤทธี้ผลในการ

ทำงานและการเรียนรู้น ั้นเป็นความต้องการขั้นทุติยภูมิของมนุษย์ ดังนั้น ผู้บริหารโรงเรียน 

จึงต้องจัดหาทางส่งเสริมให้ครูในโรงเรียนได้ก้าวหน้าต่อไป ไม่ว่าจะเป็นในต้านความรู้หรือ 

การปฏิบ ัต ิงานก็ตาม (พบ ัส หันนาคินทรี, 2524 ะ 87-88)

การพัฒนาบุคลากรจะต้องกระทำเป็นการต่อเนื่อง อย่างไม่มีวันจบสิน เพื่อผลงาน 

ของสถาบันเอง และทั้งเพื่อสนองความต้องการของผู้ปฏิบัต ิงานที่ปรารถนา จะไต้รับความ 

ก้าวหน้าในการปฏิบัติงานนั้น  ๆ จึงเป็นหน้าที่โดยตรงของผู้บริหารที่จะต้องเอาใจใส่เรื่อง

การพัฒนาตัวบุคคลอย่างเต็มที่ด ้วย (พบ ัส หันนาตินทรี, 2526 ะ 132)

การพัฒนาบุคลากร เป็นกระบวนการที่จะต้องทำต่อเนื่องกันไป ตลอดระยะเวลาที่ 

คนทำงานอยู่ในองต้การ เพราะวิทยาการและเทคนิคในการทำงานไต้พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว 

ตลอดจนหน้าที่และความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงานก็จำเป็นจะต้องเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 

จึงจะต้องมีการพัฒนาบุคลากรให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงต่าง  ๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลง 

ของสังคมด้วย (สมาน รังสิ'โยกฤบฎ’, 2522 : 73)

สำหรับการพัฒนาบุคลากร “ ครู” ประถมศึกบา เป็นสิ่งที่สำคัญอย่างยิ่ง เพราะครู 

ประถมศึกบาถือไต้ว่าเป็นทรัพยากรบุคคลของชาติ เป็นผู้วางรากฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน

แก่ก ุลบุตรกุลธิดา ซึ่งจะเป็นกำลังสำคัญของประเทศในอนาคต การพัฒนาครูประถมศึกบา 

ใหัมีคุณภาพ จึงเปรียบเสมือนการสร้างทรัพยากรที่มีคุณค่าให้แก่ชาติบ้านเมือง จึงอาจกล่าว 

ไต้ว่า ครูประถมศึกษานั้นมีบทบาทต่อการพัฒนาการศึกบาเป็นอย่างมาก

แต ่จากการจ ัดการศ ึกบาของประเทศในระยะเวลาท ี่ผ ่านมาต ่อเน ื่องจนถ ึงแผน 

พัฒนาการศึกษาแห่งชาติ ฉบับที่ 7 (2535-2539) พบว่า ครูประจำการมีแนวโน้มต้าน 

ความรู้ ความสามารถทางวิชาการ การถ่ายทอดความรู้ เจตคติ และความเป็นครูลดตํ่าลง 

เนื่องจากครูขาดโอกาสในการพัฒนาอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง (สกศ . ,  2539 : 43 -44)

ดังนั้น ในแผนพัฒนาการศึกบาแห่งชาติ ฉบับที่ 8 (2540-2544) จึงไต้กำหนด 

นโยบายในการพัฒนาครู ไว้ตังนี้
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และได ้กำหนดแผนงานหลักท ี่ 3 การพ ัฒนาการผลิตครู และการแกอบรมและ 

พ ัฒนาครูประจำการ เพ ื่อพ ัฒนาครูประจำการให ้ม ีศ ักยภาพในการพ ัฒนากระบวนการเร ียนร ู้ 

และอบรมส ั่งสอนผ ู้เร ียน ให ้ม ีค ุณภาพ สามารถดำรงช ีว ิตท ่ามกลางกระแสความเปลี่ยนแปลง 

ต่าง  ๆ ได ้อย ่างเป ็น สุขโดยกำหนด เป้าหมายไว้ว่า ให ้ม ีการพ ัฒนาครูประจำการอย ่างต ่อ

เนื่อง โดยครูท ุกคนในทุกสังกัดต้องได้ร ับการพัฒนาตลอดระยะเวลาที่ปฏ ิบ ัต ิหน้าท ี่ครู อย่าง 

น้อยในทุก ๆ ร ป ี (สก ศ., 2539 : 74) โดยวาง แนวทาง/มาตรการในการพ ัฒนาครู ไว้ดังนี่,

. . . 2.2 ร ัฐส ่งเสร ิมสน ับสน ุนคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษาท ุกระด ับและ

ประเภทการศ ึกษาท ุกส ังก ัด ใ'ห ้ได ้ร ับการพัฒนาอย่างต่อเน ื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งให้สามารถ 

ใช้เทคโนโลยีข ั้นพ ื้นฐานได้ และนำสื่ออ ุปกรณ ์มาใช้เสริมการเรียนการสอนอย่างได ้ผล. . . 

(สกศ ., 2539 : 76)

สำน ักการศึกษา กรุงเทพมหานคร ม ีหน ้าท ี่ร ับผ ิดชอบส่วนหน ึ่งเก ี่ยวก ับการจัด 

การศ ึกษาระด ับก ่อนประถมศ ึกษา ประถมศ ึกษา และม ัธยมศ ึกษา (ตามโครงการขยาย 

โอกาสทางการศ ึกษา) ม ีโรงเรียนในความรับผ ิดชอบทั้งส ิ้น 428 โรงเรียน ด ูแลเด ็กประมาณ 

ร้อยละ 42 ของเด ็กท ั้งหมดในกรุงเทพมหานคร ในอดีตท ี่ผ ่านมาน ักเรียนโรงเร ียนในสังก ัด 

กร ุงเทพมหานคร มีอ ัตราการซํ้าข ั้นเป ็นจำนวนมาก ทำให้เก ิดการสูญเปล่าทางการศึกษา 

อย่างเห็นได้ซ ัด ในช่วงแผนพัฒนาการศึกษากรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 1 (พ .ศ. 2520 -  

2524) อัตราการตกซํ้าข ั้นของนักเรียนค่อนช้างสูง คือ ในปีการศึกษา 2523 มีอ ัตราการตก 

ซ ํ้าข ั้นค ิดเป ็นร ้อยละ 5.68 ในแผนพัฒนาการศ ึกษากรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 2 (พ .ศ.

2525 -  2529) เป ้าหมายอัตราการตกซํ้าข ั้นท ี่กำหนดไว้เหลือร ้อยละ 8 แต่อัตราการตก 

ซ ํ้าข ั้นของน ักเรียนในปีการศึกษา 2528 ค ิดเป ็นร ้อยละ 8.46 แผนพัฒนาการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 3 (พ .ศ .2530-2534) เป้าหมายอัตราการตกซํ้าข ั้นที่กำหนดไว้ 

ร ้อยละ 6 แต่อ ัตราการตกซํ้าข ั้นของนักเร ียนในปีการศึกษา 2533 ค ิดเป ็นร ้อยละ 7.86 

และแผนพ ัฒนาการศ ึกษากรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 4 (พ .ศ . 2535 -  2539) เป้าหมาย 

อ ัตราการตกซํ้าข ั้นที่กำหนดไว้ ร ้อยละ 4 แต่อัตราการตกซํ้าซ ั้นของนักเรียนในปีการศึกษา 

2538 ค ิดเป ็นร ้อยละ 8.22 จากข้อมูลดังกล่าวจะเห ็นได้ว ่าอ ัตราการตกซาขั้นในแผนพัฒนา

. . .  3. ปฏ ิร ูประบบการผล ิตและพ ัฒนาคร ู ม ุ ่งปร ับปร ุงและพ ัฒนาระบบการผล ิต

การแกอบรมและการพ ัฒ นาคร ูป ระจำการ ให ้คร ูม ีศ ักยภาพเพ ื ่อพ ัฒนากระบวนการเร ียนร ู ้

และอบรม ส ั ่งสอนผ ู ้เร ียนให ้ม ีค ุณภาพ. . . (สกศ., 2539 : 57)
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กรุงเทพมหานคร ไม่สามารถดำเนินการแก1ใขให้สำเร็จตามเป้าหมายของแผนได้ตั้งแต่แผน 

พัฒนาการศึกษากรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 1 - 4  (สำนักการศึกษา, 2539 : 1) ปัญหาดัง 

กล่าว อาจจะมีสาเหตุหลายประการ แต่สาเหตุสำคัญประการหนึ่งอาจสืบเนื่องมาจากตัว

บุคลากรครู เพราะการพัฒนาคุณภาพทางวิชาการ และพัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของ 

นักเรียน ซึ่งเป็นหัวใจสำคัญของการจัดการศึกษาในระดับประถมศึกษาให้มีคุณภาพสูงขึ้นนั้น 

จำเป็นต้องมีบุคลากรครูที่ม ีค ุณภาพสูง

ก ร ุง เท พ ม ห าน ค ร  ได้ตระหนักในปัญหาดังกล่าว จึงได้กำหนดแนวทางในการ 

พัฒนาไว้ในแผนพัฒนากรุงเทพมหานคร ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2540-2544) ไว้ว่าเร่งพัฒนา 

คุณภาพและประสิทธิภาพของครูอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง เพื่อยกระดับคุณภาพครูให้มี 

วิส ัยทัศน์ความคิดกว้างไกล และมีศักยภาพในการปรับเปลี่ยนการสอนได้สอดคล้องกับ

กระแสพัฒนาการศึกษาของชาติ จึงมีนโยบายล่งเสริมสนับสนุนให้ครูทุกคนได้รับการแกอบรม 

และพัฒนา เพื่อให้เกิดความเข้มแข็งทางวิชาการ และคุณธรรม รวมทั้งการสร้างขวัญกำลังใจ 

และความภาคภูมิใจในอาชีพด้วย (สำนักการศึกษา, 2539 ะ 10)

จากรายงานการสรุปผลงาน จากหน่วยงานต่าง ๆ ในสำนักการศึกษาปีการศึกษา 

2536-2538 พบว่ามีการดำเนินงานพัฒนาบุคลากร ในหลาย ๆ รูปแบบ เช่น การ 

ปฐมนิเทศ การอบรม และการประชุมเซิงปฏิบัติการ และการสัมมนา เป็นด้น ฝ่ายต่าง ๆ มี 

รายงานผลการจัดกิจกรรมดังกล่าว ยังไม่มีปรากฏว่ามีการศึกษาสภาพและปัญหาในการ

ดำเนินการพัฒนาบุคลากรครูโดยภาพรวม ผู้วิจัยในฐานะที่มีหน้าที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา

ของกรุงเทพมหานคร ได้พิจารณาเห็นว่าการดำเนินการพัฒนาบุคลากรเป็นกิจกรรมที่สำคัญ 

ย่ิง ซึ่งมีผลต่อการดำเนินงานการศึกษาของโรงเรียนให้บรรลุเป้าประสงค์ จึงมีความสนใจที่ 

จะศึกษาในเรื่องดังกล่าว เพื่อจะน่าผลการวิจัยไปนำเสนอแก, ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้อง

อ ันจะน ่าไปใข ้ใ  น ก ารป ร ับ ปร ุงและพ ัฒ น าการดำเน ิน งาน การพ ัฒ น าบ ุค ลากรคร ูข อง 

กรุงเทพมหานคร ในอนาคต

ว ัตถ ุประสงค ์ของการว ิจ ัย

1. เพื่อศึกษาสภาพการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

กรุงเทพมหานคร
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2. เพ ื ่อศ ึกษาป ัญ หาการพ ัฒนาบ ุคลากรในโรงเร ียนประถมศ ึกษา สังกัด

กร ุง เทพมหานคร

ขอบเขต'ยองการวิจ ัย

1. การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษาสภาพและปัญหาของการพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน 

ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร

2. การศึกษาการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 

มุ่งศึกษาตามแนวคิดการพัฒนาบุคลากร ของแคสเด็ดเตอร์ (Castetter, 1992 : 224-241) 

ซึ่งมี 4 ขั้นตอน คือ

1. กำหนดความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร (Diagnosing Development

Needs)

2. การวางแผนพัฒนาบุคลากร (Design of Development Plans)

3. การปฏิบ ัต ิก ิจกรรมการพัฒนาบุคลากร (Implementing Development

Program)

4. การประเมินผลการพัฒนาบุคลากร (Evaluating the Personal 

Development Program)

คำจำก ัด ความ ท ี่ใช ้ใน การว ิจ ัย

สภาพการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงานหรือกิจกรรมในการ 

พัฒนาบุคลากร โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร

ปัญหาการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ข้อบกพร่องของการปฏิบัติงานหรือกิจกรรม 

ที่ต้องพิจารณาแก้ไขในการพัฒนาบุคลากรโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร

บุคลากร หมายถึง ครู-อาจารย์ และลูกจ้างประจำที่ทำหน้าที่สอนประจำระดับ 

ประถมศึกษาในโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร

ผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง ครูใหญ่ อาจารย์ใหญ่ ผู้ช่วยอาจารย์ใหญ่ ผู้อำนวยการ 

ผู้ช่วยผู้อำนวยการ และรวมทั้งผู้รักษาการในตำแหน่งครูใหญ่ ผู้รักษาการในตำแหน่งอาจารย์ใหญ่ 

ผู้รักษาการในตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร

โรงเรียนประถมศึกษา หมายถึง โรงเรียนประถมศึกษาที่ส ังกัดกรุงเทพมหานคร

หอสบุดกลผ ลแาเบนวิทขท'')เทร 
จV»เลทารณมหาวิทยาล้ย
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การพ ัฒนาบ ุคลากร หมายถึง การกระทำให ้เก ิดการเปล ี่ยนแปลงพฤติกรรมของ 
บ ุคลากร'ให ้เป ็นผ ู้ท ี่ม ีความเหมาะสมกับความต้องการขององค์การ ท ั้งในด้านความรู้ ความ 
สามารถ ทักษะ ความชำนาญ ตลอดจนเปลี่ยนแปลงทัศนคติไปในทางท ี่ด ี อันจะส่งผลให้งาน 
ขององค์การ หรือหน ่วยงานท ี่ปฏ ิบ ัต ิอย ู่ สามารถบรรลุเป ้าประสงค์ขององค์การได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงขึ้น

การหาความจำเป ็นในการพ ัฒนาบ ุคลากร หมายถึง การพ ิจารณาว ่าม ีความจำเป ็น 
ท ี่จะต ้องพ ัฒนาบ ุคลากรหรือไม่

การวางแผนพ ัฒนาบ ุคลากร หมายถึง การกำหนดตามความจำเป ็น หรือปัญหาที่ 
จะต ้องพ ัฒนาบ ุคลากร โดยวิธ ีใด อย่างไร เมื่อไร และใครเป ็นผู้ร ับผิดชอบ

การปฏ ิบ ัต ิก ิจกรรมการพ ัฒ นาบ ุคลากร หมายถึง การดำเน ินการพ ัฒนาบ ุคลากร 
ตามที่กำหนดไว่ในแผน ตามระยะเวลาที่กำหนด

การประเม ินผลการพ ัฒนาบ ุคลากร หมายถึง การประเม ินผลการพ ัฒนาบ ุคลากร 
ว ิธ ีต ่าง  ๆ ตามแผนท ี่กำหนดไว้ ได ้ดำเน ินไปตามแผนงาน บรรลุว ัตถ ุประสงค์และเป ้าหมาย 
ท ี่กำหนดไว้เพ ียงใด

ประโยชน ์ท ี่คาดว ่าจะได ้ร ับ

1. ผลของการวิจัย สามารถนำไปเป็นข้อมูลสำคัญในการพัฒนาบุคลากร โรงเรียน
ประถมศึกษา ส ังก ัดกรุงเทพมหานคร

2. ผลของการวิจ ัยจะนำไปสู่การกำหนดแนวทางในการวางแผน การบริหาร 
การพ ัฒนาและปรับปร ุงการดำเน ินงานพ ัฒ นาบ ุคลากร ในโรงเรียนอย่างเป ็นระบบ และมี 
ประสิทธิผลยิ่งขึ้น

3. ผลของการวิจัยสามารถนำไปกำหนดแนวทางในการแก้ปัญหา การดำเนินงาน 
พ ัฒ นาบ ุคลากร ในโรงเร ียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร

ว ิธ ีดำเน ิน การว ิจ ัย

1. ประชากรและกลุ่มต ัวอย่าง
1.1  ประชากรที่ใข ้ในการวิจ ัยคือ ผ ู้บริหารที่ม ีส ่วนเกี่ยวข้องกับการบริหาร

งานพ ัฒนาบ ุคลากร โรงเร ียนประถมศ ึกษา ส ังก ัดกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย
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1 . 1 . 1  ผ ู้บ ร ิห า ร ร ะ ด ับ ส ูง ท ี่เก ี่ย ว ข ้อ ง ก ับ ก า ร จ ัด ก า ร ศ ึก ษ า ข อ ง
กรุงเทพมหานคร ได ้แก ่ รองผ ู้ว ่าราชการ กรุงเทพมหานคร (ฝ ่ายก ารศ ึก ษ า) รองปส ัด- 
ก ร ุงเทพมหานคร ส ั่งราชการสำน ักการศึกษา ผ ู้อำนวยการกองการเจ ้าหน ้าท ี่ สำนักงาน
ปลัดกร ุงเทพมหานคร ผ ู้อำนวยการสถาบ ันพ ัฒนาข้าราชการ กรุงเทพมหานคร จำนวน 4 
คน ใช้เป ็นประชากรในการวิจ ัย

1 .1 .2  ผ ู้บริหารระดับสำน ักการศึกษา ได้แก่ ผ ู้อำนวยการสำนัก
รองผ ู้อำนวยการสำน ักฝ ่ายบริหารท ั่วไป ผ ู้อำนวยการกองการเจ ้าหน ้าท ี่ ผ ู้อำนวยการกอง 
โรงเร ียน ผ ู้อำนวยการหน ่วยศ ึกษาน ิเทศก ั และห ัวหน ้าฝ ่ายว ิน ัยและพ ัฒนาบ ุคคล รวมจำนวน 
6 คน ใช้เป ็นประชากรในการวิจ ัย

1 .1 .3  ผ ู้บริหารระดับสำนักงานเขต ได้แก่ ศ ึกษาธ ิการเขต หรือ 
ห ัวหน ้างานศึกษาธ ิการเขตสาขา จำนวน 40 คน ใช้เป ็นประชากรทั้งหมดในการวิจ ัย

1 .1 .4  ผ ู้บร ิหารโรงเร ียนประถมศึกษา ส ังก ัดกรุงเทพมหานคร จำนวน
4 2 8  คน

รวมประชากรทั่งสิ้น 4 78  คน
1.2  กล ุ่มต ัวอย ่างในการว ิจ ัย ได้แก่ ผ ู้บริหารโรงเร ียนประถมศึกษา สังกัด 

กรุงเทพมหานคร จำนวน 4 2 8  คน กำหนดขนาดกลุ่มต ัวอย่างโดยใช ้ตาราง Yamane 
(1 9 7 3  ะ 8 8 6 )  ได ้กล ุ่มต ัวอย ่างผ ู้บร ิหารโรงเร ียน 239  คน การล ุ่มต ัวอย่างดำเน ินการโดย 
การล ุ่มแบบแบ่งช ันอย่างเปนส ัดส ่วน (Proportionate Stratified Sam pling) ตามขนาดของ 
โรงเร ียนและการล ุ่มอย ่างง ่าย (Sim ple Random Sampling) ได ้กล ุ่มต ัวอย่างต ังน ี

-  ผ ู้บร ิหารโรงเร ียนประถมศึกษาขนาดเล ็ก จำนวน 107 คน
-  ผ ู้บร ิหารโรงเร ียนประถมศึกษาขนาดกลาง จำนวน 73 คน
-  ผ ู้บร ิหารโรงเร ียนประถมศึกษาขนาดใหญ ่ จำนวน 59 คน
ตังนั้น รวมกลุ่มตัวอย่าง จำนวน 239 คน

2. เครื่องม ือท ี่ใซ ้ในการวิจ ัย ปร ะกอบด้วยเครื่องม ือ 2 ประเภท ซึ่งผ ู้ว ิจ ัยสร้าง 
ข ึ้นมาจากการศ ึกษาหล ักการ และแนวค ิดเก ี่ยวก ับการพ ัฒนาบ ุคลากรครูจากเอกสาร วารสาร 
ตำรา ส ิ่งพ ิมพ ์ และผลงานท ี่เก ี่ยวก ับการพ ัฒนาบ ุคลากร รวมถึงศึกษาสภาพและปัญหาใน 
การพ ัฒนาบ ุคลากร ของโรงเร ียนประถมศึกษา ส ังก ัดกรุงเทพมหานคร ต ังน ี้ ค ือ
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2.1 แบบสัมภาษณ์ สำหรับสัมภาษณ์กลุ่มผู้บริหารระดับสูงของกรุงเทพมหานคร 
และผู้บร ิหารของสำน ักการศึกษากรุงเทพมหานคร เป็นแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง
(Structured Interview ) แบ่งออกเปน 3 ตอน คือ

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ให ้ส ัมภาษณ ์ เป ็นแบบตรวจสอบรายการ
(Check L ist)

ตอนที่ 2การกำหนดความจำเป ็นในการพ ัฒนาบ ุคลากร การวางแผน 
พ ัฒนาบ ุคลากร การปฏ ิบ ัต ิก ิจกรรมพ ัฒนาบ ุคลากร และการประเม ินผลการพัฒนาบุคลากร 
เป ็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และปลายเป ิด (Open -  ended)

ตอนที่ 3 ปัญหาในการดำเนินงานพัฒนาบุคลากรในโรงเรียนประถมศึกษา 
ส ังก ัดกร ุงเทพมหานคร และแนวทางแก้ไข เป ็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และ 
ปลายเป ิด (O pen -  ended)

2 .2  แบบสอบถาม สำหรับศึกษาธิการเขต หัวหน้างานศึกษาธิการเขตสาขา 
และผู้บริหารโรงเร ียน แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ

ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม . เป็นแบบตรวจสอบรายการ
(Check List)

ตอนที่ 2 การกำหนดความจำเป ็นในการพ ัฒนาบ ุคลากร การวางแผน 
พ ัฒนาบ ุคลากร การปฏ ิบ ัต ิก ิจกรรมพ ัฒนาบ ุคลากร และการประเม ินผลการพัฒนาบุคลากร 
เป ็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และปลายเป ิด (O pen-ended)

ตอนที่ 3 ป ัญหาในการดำเน ินงานพ ัฒนาบ ุคลากรเป ็นแบบตรวจสอบ 
รายการ (Check L ist) และปลายเป ิด (O pen-ended)

น ำ แ บ บ ส ัม ภ า ษ ณ ์ แ ล ะ แ บ บ ส อ บ ถ าม  ท ี่ส ร ้าง ข ึ้น ไ ป ป ร ึก ษ าอ าจ าร ย ์ท ี่ป ร ีก ษ า  
ว ิท ย า น ิพ น ธ ์แ ล ะ ผ ู้ท ร ง ค ุณ ว ุฒ ิ จ ำน ว น  3 ท ่าน  เพ ื่อ ต ร ว จ ส อ บ ค ว า ม ต ร ง ต า ม เน ื้อ ห า  แ ล ะก าร  

ใชภ้ าษ า  หลังจากนั้นจ ึง น ำ ผ ล มาปรับปรุง โ ด ย ค ำ แ น ะ น ำ ข อ ง อ า จ า ร ย ์ท ี่ป ร ึก ษ า  แล้วนำไปใช้ 

ก ับก ล ุ่ม ต ัว อ ย ่างท ี่ท ำการว ิจ ัย

3. ว ิธ ์เก ็บรวบรวมข้อมูล
3.1 การส ัมภาษณ ์ ผ ู้ว ิจ ัยไปสัมภาษณ ์ด ้วยตนเอง
3 .2  แบบสอบถาม ผู้ว ิจ ัยส ่งแบบสอบถามพร้อมหนังส ือขอความร่วมมือใน 

การตอบแบบสอบถามไปให้ศึกษาธิการเขต หัวหน้างานศึกษาธิการเขต และผู้บริหารโรงเรียนที่
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เป ็นกล ุ ่มต ัวอย ่าง โดยส่งทางไปรษณีย ์ พร ้อมท ั ้งแนบซองต ิดแสตมป ึ จ ่าหน้าซองถึงผ ู ้ว ิจ ัย

สำหร ับส ่งแบบสอบถามค ืนมาย ังผ ู ้ว ิจ ัยทางไปรษณ ีย ์

4. การวิเคราะห ์ข ้อม ูล
4 .1  ข ้อม ูลท ี่ได ้จากการส ัมภาษณ ์ ว ิเคราะห ์โดยการแจกแจงความถ ี่ หาค่า 

ร ้อยละ และวิเคราะห ์เน ื้อหา นำเสนอในรูปตารางประกอบความเร ียง
4 .2  ข ้อม ูลท ี่ได ้จากแบบสอบถาม ว ิเคราะห ์โดยการแจกแจงความถ ี่ หาค่า 

ร้อยละ และวิเคราะห ์เน ื้อหา นำเสนอในรูปตารางประกอบความเร ียง

5. ลำด ับขั้นในการนำเสนอข้อมูล
การเสนอข ้อม ูลในการว ิจ ัยคร ั้งน ี้ แบ ่งออกเป ็น 5 บท พร้อมทั้งรายการ 

อ้างอิง และภาคผนวก คือ
บทที่ 1 กล่าวถึง ความเป ็นมาและความสำคัญของป ัญหา วัตถุประสงค์ของ 

การวิจ ัย ขอบเขตของการวิจ ัย คำจำก ัดความที่ใซในการวิจ ัย ประโยซน้ที่คาดว่าจะได้รับ วิธี 
ดำเน ินการว ิจ ัย การเก ็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข ้อมูล และลำดับขั้นในการเสนอข้อมูล 

บทที่ 2 กล่าวถึง เอกสารและงานวิจ ัยท ี่เก ี่ยวข ้อง 
บทที่ 3 กล่าวถึง ว ิธ ีดำเน ินการว ิจ ัยโดยละเอ ียด 
บทที่ 4 กล่าวถึง ผลการวิเคราะห์ข ้อมูล
บทที่ 5 กล่าวถึง สรุปผลการวิจ ัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
รายการอ ้างอ ิง 
ภาคผนวก 
ประวัต ิผ ู้ว ิจ ัย
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